























































talisaatio	 on	 saanut	 alkunsa	 länsimaissa	 tietokoneiden	 käyttöönoton	
myötä	1980-luvulla.	Pelkästään	digitalisaatio	ei	vaadi	uuden	oppimista	ja	








töön	 terveystarkastuksen	 sähköisen	 esitietolomakkeen.	 Esiselvityksen	
kautta	saadaan	ennalta	tietoa	muun	muassa	asiakkaiden	terveystottumuk-






terveyshoitajien	motivaatiota	 ja	 tietämystä	 voidaan	 hyödyntää	 asiakkai-
den	 ohjauksessa.	 Tarkoituksena	 on	 vastata	 näihin	 esille	 nousseisiin	 val-
mennustarpeisiin	 ja	 selvittää	 työterveyshoitajien	 osalta	 heidän	 kiinnos-


























Digitalization	 has	 become	 increasingly	 integrated	 into	 healthcare.	
Digitalisation	has	begun	with	the	introduction	of	Western	computers	in	the	




and	its	staff,	which	 is	why	the	 importance	of	 leadership	 in	knowledge	 is	
growing	 and	 requires	more	 attention.	 (HMV	 PublicPartner	Oy	 2015,	 II.)	
	
At	the	turn	of	the	year	2016/2017,	Tullkulma's	Occupational	Health	Service	
has	 introduced	 an	 electronic	 pre-information	 health	 checklist.	 Through	
preliminary	screening,	information	is	provided,	among	other	things,	on	the	
clients'	health	needs	and	the	possible	associated	management	needs,	such	
as	 asthma,	 diabetes,	 mental	 health,	 memory,	 intoxicants,	 nutrition,	







learn	 more	 about	 various	 health-promoting	 training	 topics	 for	
occupational	 health	nurses.	 For	 each	of	 the	nine	 themes,	 an	 interested	
occupational	therapist	was	found.	The	greatest	interest	was	the	nutrition,	
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Digitalisaatio	 on	mullistanut	 myös	 hoitoalan.	 Paperiset	 potilastiedot	 on	
siirretty	suurelta	osin	digitaaliseen	muotoon,	ajanvarauskirjat	ovat	vaihtu-
neet	 elektronisiin	 ajanvarausohjelmiin,	 röntgenkuvia	 katsotaan	 tietoko-
neen	ruudulta	jne.	Asioiden	hoito	on	osaltaan	helpottunut,	osaltaan	han-














































ettavaa,	 sattumanvaraista,	 hajautunutta	 sekä	 huonosti	 tai	 ei	 ollenkaan	
hyödynnettynä.	Ongelmana	usein	onkin,	että	yrityksessä	ei	määritellä	sel-
keästi,	millaista	on	tieto,	jota	tarvitaan	ja	käytetään.	Tämän	vuoksi	osaami-















lyhyesti	 digitalisaation	 historiaa	 ja	 sen	 jalkautumista	 hoitotyöhön.	 Työn	







tellyt	 aihealueet	 toimivat	 ikään	 kuin	 perusteluna	 tapahtuneille	muutok-
sille,	joita	kohtamme	työssämme.	Jotta	pystymme	olemaan	mukana	kilpai-















tiolla	 viitataan	 siihen,	miten	 teknologisen	kehityksen	myötä	digitaalitek-
niikka	 tulee	 yhä	 suuremmissa	 määrin	 osaksi	 arkielämän	 eri	 toimintoja.	
Tämä	edelleen	käynnissä	oleva	prosessi	on	muuttanut	esimerkiksi	liiketoi-
mintamalleja	 eri	 toimialoilla	 ja	 laajimmassa	merkityksessään	 digitalisaa-






Suomalaisen	 yhteiskunnan	 digitalisaation	 juuret	 ulottuvat	 1980-luvulle,	
jolloin	digitaaliteknologia	ja	siihen	liitettävät	sovellukset	alkoivat	hiljalleen	
siirtyä	 osaksi	 arkielämää.	 Henkilökohtaisten	 tietokoneiden,	 Internetin	 ja	
sittemmin	mobiili-Internetin	sekä	sosiaalisen	median	hyödyntämisen	yleis-
tyminen	 ovat	 luultavasti	 olleet	 kuluttajan	 ja	 kansalaisen	 näkökulmasta	
merkittävimpiä	digitalisaation	teknologisista	innovaatioista.	Etenkin	mat-
kapuhelimet	ja	Internet	yleistyivät	Suomessa	nopeasti,	sillä	vuonna	1990	
matkapuhelin	 löytyi	 alle	 10	 prosentista	 kotitalouksista,	 viisi	 vuotta	
myöhemmin	20	prosentista	ja	vuonna	2001	jo	89	prosentista.	Internetliit-





Digitalisaatioprosessi	on	edennyt	 yhteiskunnan	eri	 alueilla	 epätasaisesti.	
Joillakin	toimialoilla	kuten	mediasektorilla	digitalisaatio	on	edennyt	verrat-







Suomessa	 Internet	 alkoi	 hiljalleen	 yleistyä	 1990-luvun	 alussa	 ja	 suurin	
yleistymisen	 kausi	 sijoittuu	 1990-luvun	 puoliväliin	 ja	 2000-luvun	 alun	
välille.	Tämän	jälkeen	kasvu	on	hidastunut.	Tarkasteltaessa	eri	käyttötapo-
jen	levinneisyyttä	suomalaisten	keskuudessa	vuosien	2006	ja	2014	välillä,	
kaikkein	 nopeimmin	 ovat	 yleistyneet	 pankkisektorin	 palvelut	 ja	 hen-
kilökohtaiseen	 viestintään	 kehitetyt	 sähköpostipalvelut.	 Vuonna	 2006	
vähiten	yleisin	neljästä	käyttötavasta	(verkkokauppa,	sähköinen	pankki-	ja	

































Eroja	 Internetin	 sähköisten	 palvelujen	 käytössä	 on	 nähtävissä	 myös	 eri	
koulutusasteiden,	tulokvartaalien	sekä	erilaisilla	asuinalueilla	asuvien	vä-
lillä	 sen	 suhteen,	 millaisiin	 tarkoituksiin	 Internetiä	 käytetään.	 Korkeasti	
koulutetut,	 suurissa	 kaupungeissa	 asuvat	 hyödyntävät	 merkittävästi	
enemmän	 Internetin	 sähköisiä	palveluja,	 kuin	esimerkiksi	 iäkkäät,	mata-











aloista	 se	 on	 todennäköisempää,	 mutta	 esimerkiksi	 Freyn	 ja	 Osbornen	
(2013)	 analyysin	 mukaan	 parhaiten	 suojassa	 teknologisen	 kehityksen	
syrjäyttävältä	 vaikutukselta	 ovat	 työtehtävät,	 joihin	 sisältyy	 huomattava	
määrä	luovaa	ja	soveltavaa	ajattelua,	tunneälyä	tai	tarvetta	pystyä	merki-	
tyksellistämään	 asioita	 ja	 ilmiöitä.	Myös	monet	 sellaisista	 työtehtävistä,	
joihin	sisältyy	huomattava	määrä	sorminäppäryyttä,	jotka	vaativat	suuria	






nen	 kehitys	 ei	 yksin	 määrää	 sitä,	 kuinka	 työ	 ja	 työtehtävät	 muuttuvat.	
Toiseksi	digitaalitekniikan	kehitys	ei	ole	lineaarista,	vaan	eksponentiaalista.	
Tämä	johtuu	rinnakkain	kehittyvien	ratkaisujen	dynaamisista	yhteisvaiku-
tuksista	 ja	 tekniikan	 jatkuvasta	 halpenemisesta.	 Ennustettavuutta	
vähentävät	myös	siihen	liittyvät	merkittävät	skaalaedut,	jotka	tekevät	ker-
ran	luotujen	digitaalisessa	muodossa	olevien	ratkaisujen	monistamisen	ja	
levittämisen	 helpoksi	 ja	 halvaksi.	 Teknologisten	 ratkaisujen	 leviämiseen	
liittyy	myös	merkittäviä	verkottumisvaikutuksia:	mitä	useampi	käyttää	so-
vellutusta,	sitä	hyödyllisempi	sovellutus	on	käyttäjälleen.	Tällaisten	vuoro-
vaikutteisten	 innovaatioiden	 osalta	 innovaatioiden	 leviämisen	 tutkimuk-
sessa	 puhutaan	 kriittisestä	 massasta	 eli	 sovellutuksen	 käyttöasteesta,	
jonka	saavuttamisen	jälkeen	leviäminen	tapahtuu	itsestään.	Teknologisen	

















muut	 valtasuhteisiin	 tai	 kulttuurisiin	 arvostuksiin	 liittyvät	 seikat,	 joiden	
eteen	on	tehtävä	töitä.	(Alasoini	2015,	28–29.)	
	
Työtehtävien	 laadullinen	 sisältö	on	 yksi	 esimerkki	 ristikkäisistä	 voimista,	
jotka	 voivat	 kohdistua	 samanaikaisesti	 digitaalitekniikan	 käyttötapoihin	
työelämässä	ja	vaikeuttaa	käyttöönoton	vaikutusten	ennakointia.	Digitali-








hyviä	 mahdollisuuksia	 oppia	 ja	 kehittyä	 työssä.	 Myöskään	 työnantajan	
näkökulmasta	se	ei	johda	välttämättä	työvoiman	osaamisen	tehokkaaseen	

































nen	 merkitsevät,	 että	 työmarkkinoilla	 on	 yhä	 eri-ikäisempiä	 ja	
työkyvyltään	erilaisempia	henkilöitä.	
2. Monissa	maissa,	kuten	Suomessa,	väestön	ikääntymiseen	kytkey-






enemmän	 huomiota	 ihmisten	 osaamiseen,	 sen	 ylläpitämiseen	 ja	 siihen	
kannustamiseen	 niin,	 että	 organisaatio	 tukee	 yksilöllistä	 osaamista	 par-
haalla	mahdollisella	tavalla.	
	
Digitalisaatio	 avaa	 työelämässä	mahdollisuuksia	 radikaalistikin	 uudenlai-
siin	 ja	 monensuuntaisiin	 ratkaisuihin	 eivätkä	 digitalisaation	 vaikutukset	
työelämässä	ole	vain	mekaanisia,	vaan	ne	kytkeytyvät	moniin	samanaikai-
sesti	 vaikuttaviin	 taloudellisiin,	 sosiaalisiin	 ja	 kulttuurisiin	 muutoksiin.	
Avainkysymys	 on,	 missä	 määrin	 yhteiskuntapoliittisella	 päätöksenteolla	
voidaan	vaikuttaa	siihen,	miten	näihin	mahdollisuuksiin	tartutaan	sellaisilla	
tavoilla,	jotka	edistävät	digitalisaation	hyödyntämistä	työelämässä	sekä	ta-































doksissa	 jonkun	 toisen	 ihmisen	 noudattamaan	 prosessikaavioon.	 Lisäksi	
















mään	 parhaita	 käytäntöjä,	 saavuttamaan	 kansantaloudellista	 hyötyä,	 ja	
luomaan	Suomelle	edellytykset	kansainväliseen	edelläkävijyyteen	sähköi-
sissä	 hyvinvointipalveluissa.	 Ylioppilaiden	 terveydenhoitosäätiö	 YTHS	 on	
yksi	sähköisten	omahoitoratkaisujen	hyödyntämisen	edelläkävijöistä	Suo-




























Maaliskuussa	 2015	 Hämeenlinnan	 kaupunki	 otti	 ensimmäisenä	 kuntana	
käyttöön	 sähköiset	 terveyspalvelut.	 Palvelussa	 yhdistyvät	 kuntalaisen	
omat	terveystiedot,	asiantuntijatieto	sekä	potilastietojärjestelmän	tiedot.	
Palvelussa	 kuntalainen	voi	 kertoa	esimerkiksi	 kurkkukivustaan	 tai	 virtsa-








puhallusmittaukset,	 verenpaineen	 ja	 -sokerin	 mittaaminen	 kotioloissa	
sekä	painon	seuraaminen.	Palvelu	osaa	tehdä	yksilöllisen	terveysanalyysin	
sekä	antaa	muistutuksia	ja	hoitosuosituksia	asiakkaan	tietojen	pohjalta.	Li-
säksi	 sen	avulla	 voi	 aloittaa	erilaisia	 terveyttä	edistäviä	 valmennusohjel-
mia,	joiden	neuvot	pohjautuvat	kansallisiin	Käypä	hoito	-suosituksiin.	Ta-
voitteena	onkin	lisätä	asiakkaan	mahdollisuuksia	hallita	omia	terveystieto-
jaan,	 ennaltaehkäistä	 sairastumista,	 parantaa	 hoidon	 tuloksellisuutta	 ja	
säästää	terveydenhuollon	kustannuksissa	korostaen	entistä	enemmän	en-















denhoitajalle	 tai	 hoitavalle	 lääkärille.	Näin	 asiakkaasta	 voidaan	 saada	 jo	


























































































Kun	 työterveyshoitaja	 saa	 esitietolomakkeen	 luettavaksi	 etukäteen,	 hän	





















pumista,	 aiheuttavat	 muutoksia	 toimintatavoissa	 ja	 lisäävät	 työmäärää.	











viointia	 ja	 työtehtävien	 organisointia,	 vaan	 siinä	 on	 huomioitava	 lisäksi	
mm.	työntekijöiden	kiinnostus	ja	tarpeet	koulutukselle,	jotta	heidän	kiin-
nostus	 työhön	 saadaan	 säilymään	 ja	 työ	 pysymään	mielekkäänä.	 Kauas	
katsoen	tällä	on	merkitystä	myös	henkilöstövoimavarojen	tuottavuuteen.	
	
Muutos	 ja	 oppiminen	 ovat	 vuorovaikutteisesti	 sidoksissa	 toisiinsa,	 sillä	











Nykyisin	 kompleksisuus	 katsotaan	organisaatioiden,	 työyhteisöjen	 ja	nii-
den	toimintaympäristön	kasvavaksi	ja	jatkuvaksi	kehityspiirteeksi,	joka	on	
osaltaan	johtanut	organisaatioiden	ja	yhteistyömallien	muuttumiseen.	Or-
ganisaatioiden	 ja	 työyhteisöjen	 keskeisinä	 kilpailutekijöinä	 pidetään	 te-































































































Lakisääteinen	 työsuojelu	 alkoi	 Suomessa	 jo	 yli	 100	 vuotta	 sitten,	 jolloin	
kyse	oli	teollisuustyöntekijöiden	työolojen	parantamisesta	ja	tapaturmien	
ja	vaarallisten	tilanteiden	vähentämisestä	eli	 fyysisen	turvallisuuden	tur-



















män	 laatua.	 Mm.	 henkilöstömäärän	 lisääminen	 liikevaihdon	 paranta-
miseksi	aiheuttaa	työelämän	laadun	huononemista	ja	rakenteellisen	ajan-





Organisaatiorakenne	muuttuu,	mikä	 aiheuttaa	 kehittämistarpeita	 henki-












Työntekijän	 sisäinen	motivaatio	 on	 tärkeä	 osa	 työhyvinvointia.	 Sisäinen	
motivaatio	ruokkii	innostuneisuutta,	luovuutta	ja	sitoutumista	eli	ominai-
suuksia,	joista	tulevaisuuden	arvon	sanotaan	muodostuvan.	Jos	työntekijä	




kuitenkaan	 ymmärretä,	 että	 henkilöstömäärän	 vähentäminen	 heikentää	




























jonka	tulokset	henkilöstön	 ideoista	saadaan	esille	 ja	 jalostettua	strategi-
siksi	toimenpiteiksi	niin,	että	innovaatiot	liittyvät	sekä	tehokuuden	paran-
tamiseen	 että	 uusien	 tuotteiden	 ja	 palvelujen	 kehittämiseen.	 Tämä	 on	
yhtä	 tärkeää	kuin	 tuoteinnovaatiot,	 joita	on	yleensä	pidetty	arvokkaam-
pina.	 Työyhteisön	 tehokkuutta	 parantavat	 ideat	 kuitenkin	 edesauttavat	
tuoteinnovaatioiden	syntyä,	sillä	työyhteisön	itsearvostuksen	lisääntyessä	
















vaa.	 Valtaa	 ja	 vastuuta	 jaetaan	 tasapuolisesti	 kykyjen	 ja	 halujen	




määrä	 ja	 kompetenssit,	 jotka	 vaativat	 valveutunutta	 johtamista.	
Johdon	pitää	ymmärtää	 inhimillisten	voimavarojen	merkitys	me-
nestykselle,	koska	oikeat	johtamis-	ja	ohjausjärjestelmät	vakiinnut-










Jo	 1960	 -luvulta	 lähtien	 on	 tutkittu	 inhimillistä	 ja	 aineetonta	 pääomaa	
osana	organisatorista	kokonaisuutta.	Tutkimuksen	kohteena	oli	henkilös-
töön	liittyvä	pääoma,	jossa	inhimillisellä	pääomalla	tarkoitetaan	ihmiseen	














prosenttia.	Mikä	 tahansa	 organisaatio	 voi	 kehittyä	 henkilöstönsä	 avulla	





























tion	 tuottavuuden	parantamisen	virtalähde.	 (Kesti	 2010,	67;	Kesti	 2014,	
62,	92.)	
	
Organisaation	 aineeton	 pääoma	 on	 monin	 tavoin	 kytköksissä	 työhyvin-
vointiin.	Pelkkä	työntekijän	terveys	ei	riitä	hyvään	työsuoritukseen,	vaan	



































löstövoimavarojen	 johtamisessa	 rakennetaan	 systemaattisesti	 henkilös-
tön	itsearvostusta	lisääviä	kyvykkyyksiä.	Työvoimaa	kouluttamalla,	parem-




























vuutta	 voidaan	 kuitenkin	 seurata	 mm.	 seuraamalla	 koulutuksen	 myötä	





























sessä	 tuodaan	 esiin	 koulutuksen	 myötä	 nousseet	 asiat,	 joilla	 voitaisiin	
mahdollisesti	 parantaa	 työyhteisön	 toimintaa	 ja	 työn	 tekemisen	 tuotta-
vuutta.	Yhteinen	käytäntö	motivoi	kaikkia	koulutuksissa	kävijöitä	sekä	seu-








































Työyhteisön	 toivomien	 parannusten	 vähättely	 sen	 vuoksi,	 että	 sillä	 ei	
nähdä	selkeää	yhteyttä	liiketaloudellisiin	tuloksiin,	saattaa	olla	organisaa-
tion	kehittämisen	esteenä.	Mm.	henkilökunnan	 säännöllisten	palaverien	
poistaminen	 henkilökunnan	 vastustelusta	 huolimatta	 ei	 välttämättä	 ole	
hyvä	ajatus,	vaikka	 johto	näkisi	palaverit	työajan	hukkaamisena	ja	tulok-
settomana	aikana.	Palaverit	kuitenkin	mahdollistavat	 työntekijöiden	aja-




























tukset	 ovat	 vaikeasti	 selitettäviä.	 Kompleksisuus	 on	 johdettu	 latinan	 sa-
nasta	kompleksi,	jolla	tarkoitetaan	yhteen	kudottua.	Muutosvalmius	kos-
































reagointi	 ja	 ymmärryksen	 muodostaminen	 tapahtuvat	 prosessissa,	 jolle	





(selektio).	Muuntelu	 on	 systeemin	 sopeutumisen	 edellytys,	mikä	 vastaa	






























































giaa	 ja	 painotuksia,	 ajamatta	 organisaatiota	 kriisiin.	Organisaation	 tulee	
vastata	sovittuihin	tavoitteisiin,	jotka	kannattaa	jakaa	saavutettavissa	ole-
viin	 osatavoitteisiin.	 Tällöin	 esimiehet	 voivat	 paremmin	 sopia	 strategian	















ria,	 jossa	työyhteisöt	kykenevät	 jatkuvasti	kehittymään	 ja	suhtautumaan	
lähtökohdiltaan	positiivisesti	toiminnan	jatkuviin	muutoksiin.	Hyvä	johtaja	
tai	esimies	tarkkailee	henkilöstönsä	mielipideilmapiiriä	ja	tarvittaessa	akti-





















































puolisesti	 ja	 oikeudenmukaisesti.	 Yhteistyössä	 ryhmä	 voi	 tuottaa	 enem-





vien	 jakaminen	eli	 työn	organisointi	 sekä	 tavoitteiden	 sopiminen.	Puhu-
taan	 niin	 sanotusta	 transformatiivisesta	 eli	 uudistavasta	 johtajuudesta,	
jonka	keskeisiä	piirteitä	ovat	karismaattisuus,	inspiroivuus,	älyllinen	stimu-
loiminen	 ja	 ihmisten	 huomioon	 ottaminen	 yksilöinä.	 Johtajaan	 liitetään	













lion	 –efekti,	 jota	 kutsutaan	 myös	 opettaja-odotusarvo	 –vaikutukseksi.	
Tämä	tarkoittaa	sitä,	että	ryhmä	oppii	tuplasti	paremmin,	jos	opettaja	us-



























sen	 huomion.	 Tähän	 liittyykin	 sanonta:	 ”Jokaista	 esimiehen	 negatiivista	




ne	 saavat	 suuren	 huomion,	mutta	 silloin	 kun	 perusasiat	 ovat	 kunnossa,	




Tavoitteena	 on	 ennakoiva	 eli	 proaktiivinen	 toimintakulttuuri,	 jossa	 voi-
daan	rakentavasti	tunnistaa	ja	käsitellä	erilaisia	ristiriitoja	jo	hyvissä	ajoin,	
ennen	kuin	ne	ovat	kasvaneet	ongelmiksi.	Ennakoivuus	vaatii	hyvää	sosi-






osaamistaan	muille.	 Tämä	on	 tärkeää	mm.	hiljaisen	 tiedon	 jakamisessa.	
Hyvässä	 toimintakulttuurissa	hyödynnetään	yksilöiden	vahvuuksia	moni-





















uusi	 työntekijä,	 jolla	 on	 vaikeuksia	 sopeutua	 tehokkaaseen	 työrytmiin.	








maan	eri	 roolien	vaatimukset,	 jolloin	osaamista	voidaan	tietoisesti	 lisätä	
näissä	 ominaisuuksissa.	 Yksi	 tapa	 tarvittavan	 osaamisen	 tunnistamiseksi	
on	miettiä,	mitkä	ovat	prosessin	asiakkaan	tarpeet	ja	niitä	vastaavat	osaa-









halua	 uudistua	 ja	 kehittää	 toimintaa	 samalla	 kilpailukyvyn	 parantuessa.	
Pelkkä	osaamisen	lisääminen	ei	kuitenkaan	riitä,	vaan	tarvitaan	lisäksi	hy-
vää	esimiestoimintaa	ja	toimintakulttuuria,	jossa	uskalletaan	kyseenalais-














kiksi	 henkilöstöhallinnolliset	 toiminnot	 kuten	 palkanmaksu,	 perehdytys-
prosessi	 ja	systemaattiset	HR	–käytännöt,	 johon	kuuluu	mm.	kehityskes-
































































keskusteluja.	 Osaamisen	 kehittyminen	 pysähtyy	 ja	 ongelmien	 ratkaise-
miseksi	parhaat	osaajat	herkästi	ylikuormittuvat.	Jatkuva	kehittäminen	hi-
dastuu	entisestään,	 kun	parhaat	osaajat	 ratkovat	organisaation	 tekemiä	
virheitä.	 Lopulta	myös	 johtajien	mahdollisuudet	 parantaa	 organisaation	
kilpailukykyä	heikkenevät	innovatiivisuuden	vähentyessä,	jolloin	investoin-



















lanteeseen.	 Eri	 yksilöt	 reagoivat	 eri	 tavoin	 samankaltaisessa	 kuormitta-
vassa	 tilanteessa.	 Lisäksi	 vaikutukset	 saattavat	 muuntua	 yksilön	 käyttä-























keskimääräiset	 kustannukset	 ovat	 nousseet	 hieman	 edelliseen	 vuoteen	
verrattuna.	 Kustannusten	 lasku	 johtui	 pääosin	 työkyvyttömyyseläkekus-
tannusten	alenemisesta.	Yritysten	työkykyjohtamisessa,	työterveyshuolto-
yhteistyössä	 ja	 yhteistyössä	eläkevakuuttajien	kanssa	on	panostettu	pit-
kään	 sairauslomalla	 olleiden	 työntekijöiden	 työhön	 paluun	 tukemiseen	




















Vuoden	2016	 lopussa	 työeläkejärjestelmästä	 sai	 työkyvyttömyyseläkettä	
153	000	henkilöä.	Heistä	19	800	eli	13	prosenttia	sai	osatyökyvyttömyys-
eläkettä.	 Työkyvyttömyyden	 aiheuttaneen	 sairauden	 suurimmat	 ryhmät	
olivat	mielenterveyden	häiriöt	(42	%),	tuki-	ja	liikuntaelinten	sairaudet	(27	





























keiseksi	 osaksi	 yleisjohtamista.	 Henkilöstö	 toimi	 tärkeimpänä	 sidosryh-
mänä,	 jolloin	on	olennaista	kehittää	palautejärjestelmiä	 ja	vaikutusmah-
dollisuuksia.	Johdon	vastuu	henkilöstön	johtamisessa	korostuu,	jolloin	joh-





tövoimavarojen	 johtamisesta	 kiteytyy	 neljän	 C:n	 vaikutuksiin,	 joita	 ovat	
commitment	(sitoutuminen),	competence	(kompetenssi),	congruence	(yh-
teensovittaminen)	 ja	 cost-effectiveness	 (kustannusvaikuttavuus).	Näiden	
neljän	C:n	tulokset	nähdään	vaikuttavan	pitkällä	aikavälillä	 tuloksellisuu-







suunnitelmallisuuteen	 sekä	 johtajakeskeisyyteen.	 Henkilöstöjohtamisen	
tehtävänä	 ja	haasteena	on	vaikuttaa	 ihmisten	käyttäytymiseen	työyhtei-




Johtaminen	on	 jatkuvaa,	 kehittyvää	 ja	muuttuvaa	 ihmissuhdetyötä	 sekä	
viestintää	ja	vuorovaikutusta,	joka	vahvistaa	inhimillistä,	sosiaalista	ja	psy-
kologista	pääomaa.	Johtamisen	arvoina	korostuvat	avoimuus,	luottamuk-
sellisuus,	 kommunikaatio,	 sitoutuminen,	 osallisuus	 ja	 joustavuus.	 Nämä	
tukevat	toisiaan	myös	sisällöllisesti,	jolloin	johtaminen	merkitsee	ihmisten	
















listä	että	 lähellä	 ihmistä	arvostaen	 ihmisiä	omana	 itsenään.	 (Syväjärvi	&	
Vakkala	2012,	206.)	
	
Jokaisen	 organisaation	 henkilöstöjohtamisessa	 tarvitaan	 suunnitelmalli-

































toteuttamisen	 tarpeen	 omaavat	 ihmiset	 tarttuvat	 todennäköisemmin	
mahdollisuuksiin	kehittää	omaa	työtään.	Kun	tälle	annetaan	mahdollisuus	
ja	se	 toteutuu,	 työtyytyväisyys	 lisääntyy	automaattisesti.	Ratkaisevaa	on	
johtajuuden	merkitys	sekä	mahdollistajana	että	estäjänä.	Itsensä	toteutta-
minen	 tuo	 työskentelyyn	 ihmeitä	aikaan	saavaa	 intoa	 ja	energiaa,	 jonka	











misen	 kiinnostukset,	 aiemmat	 kokemukset	 ja	 senhetkinen	 osaaminen.	
Koska	nämä	ovat	koko	ajan	muuttuvia	tekijöitä,	tavoitteiden	ja	toiveiden	
tutkiskelua	 tulee	 tehdä	 aktiivisesti.	 Jotta	 työpaikalla	 osataan	 hyödyntää	






















ria,	 jossa	 ongelmat	 ovat	 kehittämismahdollisuuksia.	 (Pietiläinen	 &	 Kesti	
2012,	168.)	
	
































nestyvissä	 työpaikoissa	 tilanne	 on	 usein	 parempi.	 Tutkimusten	mukaan	
psyykkinen	toimintakyky	muuttuu	yksilön	kehittymisen	myötä	ja	kokemuk-







koska	kunnianhimoiset	 ja	 lahjakkaat	 työntekijät	ovat	valmiita	pistämään	
itsensä	likoon	asettaen	vastavuoroisesti	korkeita	odotuksia	organisaation	
toiminnalle.	He	 toivovat	 työn	 tarjoavan	haasteita	 ja	 kehittymismahdolli-



































hittymispotentiaalin	 ja	 –toiveet	 sekä	 kanavoimaan	 nämä	 organisaation	
strategiaa	 toteuttavalla	 tavalla.	 Työntekijän	 omalla	 käytöksellä	 on	 tässä	
suuri	vaikutus.	Kun	hänelle	annetaan	lupa	kehittyä	ja	hänen	pyrkimystään	
tuetaan,	 valtaosa	 työntekijöistä	 kehittyy	 luontaisesti	 ja	 pakottamatta	 it-
sensä	ja	organisaation	kannalta	oikeaan	suuntaan.	Kyse	ei	ole	vain	yksilöl-




























etenemisen	 tarpeesta.	 Organisaation	 tuottavuuden	 kannalta	 on	 olen-
naista,	että	sen	voimavarat	ja	työntekijöiden	vahvuudet	valjastetaan	täysi-
painoisesti	yrityksen	tavoitteiden	toteuttamiseen.	Tulisi	löytää	ratkaisu	sii-




















tuunsa	 kantava	 esimies	 rohkaisee	 työntekijöitään	 etsimään	 ja	 luomaan	
mielekkyyttä	 työhönsä,	 vaikka	 hän	 ei	 vielä	 konkreettisesti	 tietäisikään,	
mitä	 se	 yrityksen	 kannalta	 tarkoittaa.	 Jokainen	 on	 ensisijaisesti	 oman	
työnsä	mielekkyyden	 johtaja.	 Jokaisen	 työntekijän	 pitäisi	 kokea	 työn	 si-
sältö	 mielekkääksi	 ja	 oma	 päämäärä	 yhteneväksi	 ryhmän	 päämäärän	
kanssa.	On	yksilön	vastuulla	tunnistaa	lahjakkuutensa	ja	vahvuutensa	sekä	
pystyä	 hahmottamaan	 mielekkään	 työn	 kriteerit	 omalta	 kohdaltaan	 ja	











































































markkinoilla	hyviä	 ja	mihin	 suuntaan	 toimintaa	halutaan	kehittää.	Tämä	
vaatii	tarpeen	arvioida	nykyistä	toimintaa	sekä	tarvetta	selkiyttää	tavoitel-
tavaa	 tilaa	 tulevaisuudessa.	 Nykytilan	 tunnistaminen	 ja	 tulevaisuuden	
suunnan	valinta	ovat	siten	keskeiset	kiintopisteet,	joiden	varassa	yrityksen	












































kenteleviä	 ihmisiä.	 Ihminen	 rakentaa	 osaamista	 omista	 lähtökohdistaan	













































heidän	 panoksenaan	 yritykseen	 ovat	 sekä	 työsuoritus	 että	 sen	 taustalla	
oleva	osaaminen	 ja	 sen	 jatkuva	kehittäminen	yrityksen	 tahdissa.	 (Viitala	
2005,	23.)	
	
Jokainen	 työntekijä	 vastaa	 omasta	 ammattitaidostaan	 ja	 sen	 kehittymi-
sestä	sekä	ajan	tasalla	pitämisestä.	Esimiesten	tehtävänä	taas	on	vastata	
siitä,	 että	 heidän	 johtamissaan	 yksiköissä	 tämä	 on	mahdollista.	 Tärkein	
















tion	 johdon	 tärkein	 tehtävä	on	 luoda	oppimista	 edistävä	 ilmapiiri,	 jossa	
edistetään	kokeilutoimintaa,	avointa	kommunikointia,	rakentavaa	vuoro-
puhelua	sekä	kokemusten	prosessointia.	Kuvassa	5.	on	esitettynä	osaami-


















Sengen	 (1990)	mukaan	 oppiva	 organisaatio	 rakentuu	 viidestä	 perusele-
mentistä:	henkilökohtainen	kasvu,	mielen	mallit,	yhteisen	vision	luominen,	
tiimioppiminen	 ja	 systeemiajattelu.	 Organisaation	 oppiminen	 tapahtuu	
johtamalla	 tarvittavaa	 osaamista	määrätietoisesti	 ja	 aktiivisella	 otteella.	
Kehittäminen	on	johdon	vastuulla	ja	organisaation	toiminnan	tulisikin	poh-
jautua	 strategiaan,	 jonka	 prosessin	 aikana	määritellään	 osaaminen,	 jota	
organisaation	tulee	kehittää.	(Tuomi	&	Sumkin	2012,	13–14.)	
	





kokonaisuutta.	 Työn	 rikastamisessa	 työntekijä	 ottaa	 varsinaisen	 työn	 li-
säksi	 suuremman	vastuun	 työn	suunnittelusta,	arvioinnista	 ja	kehittämi-
sestä.	(Viitala	2005,	223.)	




loksena.	 Laajimmillaan	 osaamisen	 johtaminen	 toteutuu	 kokonaisvaltai-













jen	 kehittäminen	 ja	 perehdyttäminen,	 jotka	 sisältyvät	 HR-
toimintoihin	









































• Organisaation	 osaamisen	 kehittymiselle	 olennaisten	 tekijöiden	
määrittely	ja	tilan	arviointi	
o Kehittämissuunnitelmien	 laadinta	näiden	 tekijöiden	kehit-
tämiseksi	
• Kehityskeskustelut	





Se,	 mitä	 osaamisen	 johtaminen	 yrityksessä	 tarkoittaa,	 vaatii	 johtoryh-
mässä	tietoa,	tietoisuutta	ja	keskustelua	osaamisen	roolista	ja	sen	johta-








ja	 uudistamisesta.	 Jotta	 osaamisasia	 saadaan	 tutuksi	 ja	 luonnolliseksi	
osaksi	työyhteisöä,	johtoryhmässä	on	suunniteltava,	mitä	kanavia	ja	foo-
rumeita	 käyttäen	 yrityksessä	 työskentelevien	 tietoisuuteen	 saatetaan	
myönteisellä	ja	innostavalla	tavalla	osaamisen	tärkeys	ja	siihen	vaikuttavat	






että	 ryhmätasolla.	 Perinteisesti	 yrityksissä	 on	 korostunut	 työvoiman	
määrä,	ei	niinkään	osaaminen,	jonka	merkitys	yrityksen	toiminnalle	on	kui-
tenkin	 korvaamaton.	 Henkilöstösuunnittelu	 onkin	 yksi	 laiminlyödyimpiä	





































































jokapäiväistä	 toimintaa	 osana	 yrityksen	 luonnollisia	 toimintatapoja.	 Sen	
vuoksi	myös	esimiehen	haasteena	on	usein	opettaa	työyhteisön	väki	pu-
humaan	 ääneen	 osaamisestaan.	 Osaamisesta	 puhumisen	 tulisi	muuttua	
















































veleva	missio,	 jossa	 ilmaistaan	 tarkoitus,	 jota	varten	yritys	on	olemassa.	
Tämä	myös	määrittelee	 yrityksen	 ydinosaamisen,	 josta	 lisää	 edempänä.	
Missiossa	 kerrotaan	 visiota	 laajemmin	 toiminnan	 peruselementit,	 kuten	
yrityksen	 toimintafilosofia,	 keskeiset	 tuotteet	 ja	palvelut	 sekä	asiakkaat.	
Kolmantena	 laaditaan	strategiset	 tavoitteet,	 joiden	avulla	visio	 ja	missio	
muutetaan	 konkreettisiksi	 ja	mitattaviksi	 tavoitteiksi,	 kuten	 liikevaihdon	
kasvuksi	 tai	markkinaosuudeksi.	 Tämä	vaihe	on	kriittinen,	 koska	 sen	va-
rassa	 allakoidaan	 voimavarat,	 muodostetaan	 jaettu	 näkemys	 asioiden	
















arvomme,	 järjestelmämme,	 henkilöstömme,	 toimintatapamme,	 osaami-
semme	ja	rakenteemme	strategian	toteutumista.	Jos	vastaus	on	ei,	on	ele-



































misen	 johtaminen	 on	 terveydenhuollossa	 jakautunut	 ammattiperustei-
sesti,	jossa	strateginen	johtaminen	ei	ole	yksikkö-	tai	palvelualuekohtaista,	








vien	 suorittamisen	 tehostumista,	muutosten	 toteuttamisen	mahdollista-
mista	ja	tukemista,	toiminnan	laadun	parantamista,	luovuuden	ja	innova-


















































































nen	 tulee	 osata	 esittää	 asia	 yksinkertaisella	 ja	 selkeällä	 tavalla,	
jotta	kehityksen	tukeminen	on	mahdollista.	
2. Tiedä	mitä	tukea	tarvitset:	Esimies	saattaa	olla	kiinnostunut	työn-











4. Johda	 esimiehestäsi:	 Alaisen	 tulisi	 olla	 aloitteellinen	 tavoitteen	
asettamisessa.	 Esimieheltä	 tulee	 vaatia	 huolellista	 valmistautu-
mista	 esimerkiksi	 kehityskeskusteluihin.	Alaisen	 tulisi	 kertoa	esi-
miehelleen	selkeästi,	mitä	tämä	häneltä	odottaa.	Jos	mahdollisuus	
tavoitteisiin	 annetaan,	 on	 alaisen	 hyvä	 muistaa	 kiittää	 esimies-
tään.	












































nustaa	markkinoiden	 kehittymistä	 tulevaisuudessa,	 sitä	 tärkeämpää	 sen	





tegiseen	 suunnitteluun.	 Yrityksen	 strategisen	 kilpailuedun	 tärkeimpänä	
”tukijalkana”	puhutaan	muun	muassa	nimellä	ydinosaaminen,	jonka	vaali-
minen	on	yrityksen	menestykselle	ja	säilymiselle	elintärkeää,	koska	se	liit-
































Osaamisen	 arviointia	 voidaan	 tehdä	monin	 eri	 tavoin:	 työsuoriutumisen	




todellisessa	 työtilanteessa	 tällä	 hetkellä.	 Aikaisemman	 kokemustaustan	
kartoituksessa	arvioinnissa	selvitetään,	miten	henkilön	koulutus-	ja	työko-













Psykologisten	 valmiuksien	 kartoittamisessa	 arvioidaan,	 miten	 henkilön	
työssä	suoriutumista	tai	työuralla	kehittymistä	voidaan	ennustaa	työkäyt-
täytymisen	taustalla	vaikuttavien	psykososiaalisten	voimien	 ja	tekijöiden	
avulla.	 Arvioinnissa	 käytetään	 tyypillisesti	 psykologisia	 testimenetelmiä.	


































edellistä	 pidemmän	 tähtäimen	 arviointia.	 Viimeisenä	 arviointi	 ulottuu	









mien	 siten	 johtamisen	 työvälineenä.	 Tämä	 kuitenkin	 vaatii	 sekä	 johdon	





















Kokonaisuudessa	henkilökuntaa	on	noin	160,	 johon	 kuuluu	mm.	 työter-
veyshoitajia,	 -lääkäreitä,	 -fysioterapeutteja	 ja	 -psykologeja,	välinehuolta-




töönsä	 terveystarkastuksen	 sähköisen	 esitietolomakkeen.	 Tämän	 avulla	
mm.	vähennetään	vastaanotolla	tapahtuvia	työhöntulo-	ja	ikäkausitarkas-













Tavoitteena	 on	 kyselyn	 avulla	 saada	 tietoa	 työterveyshoitajia	 kiinnosta-







kuin	 laadullisessa	 tutkimuksessa.	Ero	 tulee	 tutkimuksen	erilaisista	 lähtö-
kohdista.	Määrällinen	tutkimus	tarkoittaa	useimmiten	kyselyä,	jolla	tutki-





olla	 joko	 faktapohjaisia	 tai	mielipidekysymyksiä.	 Lisäksi	 kysymykset	ovat	
usein	vastausvaihtoehdoilla	varustettuja.	(Kananen	2015,	73-74,	197.)	Täl-



























Kysely	 lähetettiin	 työterveyshoitajille	 sähköpostitse	22.3.2017	 ja	 kyselyn	
vastaamiseen	annettiin	aikaa	28.3.2017	asti,	eli	yksi	viikko.	28.3.	mennessä	
vastauksia	oli	tullut	vasta	8,	jonka	vuoksi	vastausaikaa	jatkettiin	3.4.3017	
asti.	 Lopulta	 vastauksia	 saatiin	 yhteensä	18,	 eli	 vastausprosentiksi	muo-
dostui	 67.	 Vastaamatta	 jättämisen	 syyksi	 arvioitiin	 työterveyshoitajien	
kiire	ja	samaan	aikaan	meneillään	olevat	muut	tutkimukset.	
6.4 Kyselylomakkeen	koostaminen	











terveyshoitajia	 kiinnostavista	 terveyden	 edistämisen	 aihealueista,	 jotka	
määräytyivät	sen	mukaan,	mille	tällä	hetkellä	on	tarve	asiakkaiden	tarpei-










tulokset	 ovat	 oikeita.	 Reliabiliteetti	 tarkoittaa	 tutkimustulosten	 pysy-
















kille	 vastaajille	 samanlaisena.	 Vaarana	 tässä	 kuitenkin	 on,	 että	 vastaaja	





topäätöksissä.	 Lukuja	 käsittelevässä	 kvantitatiivisessa	 tutkimuksessa	 tul-
kintasäännöt	 ovat	 hyvin	 tiukkoja	 ja	 virhelähteiden	määrä	minimaalinen.	





tettavia	 eli	 tutkimustulokset	 ovat	 oikeita.	 Luotettavuuskysymykset	 tulisi	
ottaa	huomioon	heti	tutkimusprosessin	alussa	eikä	loppuvaiheessa,	kuten	




kein	 tutkimusprosessin	 aikana	 luotettavien	 tutkimustulosten	 varmista-
miseksi.	(Kananen	2015,	342–343.)	
	
Oman	 tutkimuksen	 kohdalla	 kysymysten	 virheellinen	 tulkinta	 oli	 melko	











terveydenhoidon	 osa-alueisiin.	 Työterveyshoitajan	 työnkuvaan	 kuuluu	
mm.	terveystarkastusten,	terveyden	seurannan	ja	terveysneuvonnan	sekä	
työyhteisön	kehittämisen	periaatteiden	ja	perusmenetelmien	osaaminen	







vastaajien	 kiinnostuksen	 kohteet	 saattavat	 vaihdella	mm.	 vastaajan	 iän,	






vetta.	 Joku	 saattaa	 olla	 hyvinkin	 tietoinen	 asioista,	 mutta	 haluaa	 silti	
päästä	 koulutuksiin	mm.	 tiedon	 ajantasaisuuden	 sekä	 verkostoitumisen	
vuoksi.	Toinen	taas	saattaa	ajatella	tietävänsä	jo	tarpeeksi,	mutta	ei	todel-





















Jokaisesta	 yhdeksästä	 aihealueesta	 löytyi	 aiheesta	 kiinnostunut	 työter-

















































yhtenä	 osa-alueena	 on	 päihdemalli,	 minkä	 tarkoituksena	 on	 ohjeistaa	
työnantajaa,	kuinka	toimia	päihdeongelmaisen	työntekijän	kanssa.	Päihde-












































ja	 toimintakyvyn	edistäminen	 ja	säilyttäminen	sekä	työhön	 liittyvien	sai-
rauksien	ja	tapaturmien	ehkäisy.	Lisäksi	tavoitteena	on	edistää	työn	ja	työ-
ympäristön	terveellisyyttä	ja	turvallisuutta	sekä	työyhteisön	hyvinvointia.	
Työterveyshoitaja	 toimii	moniammatillisen	 tiimin	 jäsenenä,	 jossa	erityis-
osaamisena	hänellä	on	asiantuntijuus	ennaltaehkäisevässä	työssä.	Työter-
veyshoitajan	keskeisiä	osaamisalueita	ovat	terveyden	edistäminen,	pitkiltä	





useita	eri	 osa-alueita.	 Suuri	osa	 työstä	 koostuu	ennaltaehkäisevästä	 toi-
minnasta,	johon	opinnäytetyön	kyselykin	on	liittynyt.	Kyselyn	tavoitteena	
oli	saada	tietoa	työterveyshoitajia	kiinnostavista	terveyden	edistämisen	ai-


































työn	 kehittäminen	 sekä	 ratkaisujen	etsiminen	 työssä	esiintyviin	haastei-
siin.	(Koski	2012,	3.)	
	
Tutkielman	 pohjalta	 voitiin	 todeta	 työterveyshoitajien	 osaamisen	 haas-
teissa	 ja	 koulutustarpeissa	 näkyvän	 työelämän	 muutokset.	 Tiedonkulku	
nousi	yhdeksi	kehittämisen	osa-alueeksi.	Lisäksi	tutkielmassa	kävi	ilmi,	että	
aikaisemmin	työterveyshuollossa	oli	toiminut	hierarkkinen	johtamismalli,	













näytetyössäkin	 käsitellyn	 vuorovaikutuksen	 tärkeyden,	 koska	 ilman	 sitä	
työtä	 ei	 voida	 kehittää	 hyvässä	 yhteisymmärryksessä.	 Muita	 oppimisen	
keinoja	ovat	yhdessä	oppiminen	ja	keskustelu.	Näihin	liittyy	myös	hiljainen	
tieto,	 hiljaisen	 tiedon	 jakaminen	 ja	 tiedon	 jakamisen	mahdollistaminen.	
Vaikka	 mm.	 digitalisaatio	 tarjoaa	 nykyisin	 mahdollisuuden	 työskennellä	
esimerkiksi	kotoa	käsin,	on	tärkeää	antaa	työntekijöille	mahdollisuus	ta-
vata	myös	kasvotusten.	Kiire	ja	ns.	laskuttamaton	aika	eivät	saisi	olla	syinä	




Työterveyshoitajan	 osaamisen	 vahvuuksien	 (mm.	 vahva	 asiantuntijuus,	
uuden	oppiminen	ja	kehittäminen)	ylläpitäminen	ja	toteuttaminen	vaati-








kökulman	 omaksuminen,	 joka	 vaatii	 opiskelua	 ja	 työkokemusta.	 Työter-
veyshoitajien	osaamisen	haasteissa	ja	koulutustarpeissa	näkyy	työelämän	
muuttuvien	tarpeiden	haasteellisuus	ja	tarve	kehittää	toimintamalleja	työ-
elämän	 tarpeita	 vastaaviksi,	 mitä	 käsiteltiinkin	 tämän	 opinnäytetyön	










Opinnäytetyötä	 aloittaessani	 koin	 osaamisen	 johtamisen	 itselleni	melko	
vieraana	aiheena.	Kuitenkin	kiinnostavana,	mutta	aiheena	josta	ei	mieles-
























kuttamalla	 saadaan	parannettua	 työtyytyväisyyttä	 ja	 lisättyä	 työntekijän	
omaa	arvostusta	työtään	kohtaan.	Missään	työssä	kaikki	ei	ole	mieluista,	
mutta	kun	merkittävä	osa	siitä	on,	negatiivisen	osuuden	vaikutus	piene-
nee.	 Koen	 jo	 nyt	 intohimonani	 edesauttaa	 sekä	 omaa	 että	 kollegoideni	
työssä	jaksamista	ja	–viihtymistä,	koska	sillä	on	valtava	merkitys	siihen,	mi-
ten	jaksamme	tehdä	työtämme	ja	mitä	koemme	sen	antavan	meille	itsel-













peita	 ja	 lisäkoulutuksen	 tarvetta.	 Tämä	oli	 ymmärrettävää,	 koska	 lähiai-




tenkin	 teoriaosuudessa	 paneutua	mm.	 työtyytyväisyyteen	 ja	 osaamisen	
johtamiseen.	Oli	myös	mukava	todeta,	että	tehty	kysely	oli	käytössä	mm.	














































distavaa	 innovaatiopolitiikkaa	 tarvitaan?	 Työpoliittinen	 aikakauskirja	
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ettu	 8.3.2017	 osoitteesta	 https://www.sitra.fi/uutiset/digivallankumous-
etenee-itse-mitattu-data-osaksi-terveyspalveluja/	
	
Varma	 (2015).	 Työkyvyttömyydestä	 aiheutuu	 vuosittain	 miljardikustan-
nukset.	 Tiedote	 18.11.2015.	 Haettu	 13.4.2017	 osoitteesta	
https://www.varma.fi/muut/uutishuone/uutiset/2015-q4/tyokyvytto-
myydesta-aiheutuu-vuosittain-miljardikustannukset/	
	
Vanhala,	S.	&	von	Bonsdorff,	M.	(2012).	Henkilöstöjohtamisen	hyvät	käy-
tännöt.	Teoksessa	P.	Pyöriä	(toim.)	Työhyvinvointi	ja	organisaation	menes-
tys.	Helsinki:	Gaudeamus,	121.	
	
Viitala,	R.	(2005).	Johda	osaamista!	Keuruu:	Otava.	
	
	
	
	
Liite	1	
69 
 
 
 
KYSELYLOMAKE	
20.3.2017	
	
Hei,	
	
	
Opiskelen	Hämeen	ammattikorkeakoulussa	ylemmän	ammattikorkeakoulun	sosiaali-	ja	
terveysalan	kehittämistä	ja	johtamista.	Teen	opinnäytetyöni	yhteistyössä	Tullinkulman	
Työterveys	Oy:n	kanssa.	
Opinnäytetyön	aihe	käsittelee	hoitotyön	digitalisoitumista,	työn	mielekkyyttä	ja	johta-
mista.	
	
Tullinkulman	Työterveys	Oy	on	ottanut	viime	vuodenvaihteessa	käyttöönsä	terveystar-
kastuksen	sähköisen	esitietolomakkeen.	Tämän	avulla	mm.	vähennetään	vastaanotolla	
tapahtuvia	työhöntulo-	ja	ikäkausitarkastuksia.	Henkilö	kutsutaan	vastaanotolle,	mikäli	
sähköisessä	esiselvityksessä	ilmenee	sille	tarvetta.	Esiselvityksen	kautta	saadaan	en-
nalta	tietoa	mm.	asiakkaiden	terveystottumuksista	ja	mahdollisista	niihin	liittyvistä	oh-
jaustarpeista.	Tämän	avulla	pystytään	paremmin	toteuttamaan	asiakkaan	hoitoonoh-
jaus	ja	selvittämään	mahdollinen	kuntoutustarve.	
	
Sähköisen	kyselyn	kautta	esiin	nousevia	ohjaustarpeita	ovat:	astma,	diabetes,	mielen-
terveys,	muisti,	päihteet,	ravitsemus,	sydän-	ja	verisuonisairaudet,	tuki-	ja	liikuntaelin-
sairaudet	sekä	uni.	
	
Tarkoituksena	on	vastata	näihin	esille	nousseisiin	ohjaustarpeisiin	ja	selvittää	työter-
veyshoitajien	osalta	heidän	kiinnostusta,	osaamista	ja	halua	oppia	lisää	erilaisista	ter-
veyttä	edistävistä	aihealueista.	
	
Tavoitteena	on	kyselyn	avulla	saada	tietoa	työterveyshoitajia	kiinnostavista	terveyden	
edistämisen	aihealueista,	jotta	työterveyshoitajien	motivaatiota	ja	tietämystä	voidaan	
hyödyntää	parhaalla	tavalla	asiakkaiden	ohjauksessa.	
		
	
	
Vastaukset	käsitellään	luottamuksellisesti.	XXX	XXX	saa	tiedon	vastauksista	ja	tarkentaa	
osaamiskeskustelua	kehityskeskustelun	yhteydessä.	
	
Vastaukset	palautetaan	28.3.2017	mennessä	sähköpostin	liitteenä	osoitteeseen		
susanna.wickstrom@XXX	tai	kirjeitse	osoitteeseen	XXX.	
	
	
Mikäli	sinulla	tulee	kysyttävää,	otathan	rohkeasti	yhteyttä!	
	
Terv.	Susanna	Wickström	
susanna.wickstrom@XXX	
p.	050-XXX	XXX	
	
Nimi:	
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1. Mikä	seuraavista	osaamisalueista	sinua	erityisesti	kiinnostaa?	
	
a. Astma	
b. Diabetes	
c. Mielenterveys	
d. Muisti	
e. Päihteet	
f. Ravitsemus	
g. Sydän-	ja	verisuonisairaudet	
h. Tuki-	ja	liikuntaelinsairaudet	
i. Uni	
	
	
2. Minkälaiseksi	arvioit	pohjatietosi?	
	
a. Hyvä	
b. Kohtalainen	
c. Huono	
	
_________________________________________________________________
_________________________________________________________________
_________________________________________________________________
_________________________________________________________________
_________________________________________________________________	
	
	
3. Koetko	tarvitsevasi	lisäkoulutusta	aiheesta?	
	
a. Kyllä	
b. Ei	
	
_________________________________________________________________
_________________________________________________________________
_________________________________________________________________
_________________________________________________________________
_________________________________________________________________	
